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El presente trabajo de investigación se fundamentó en determinar la relación del 
Empowerment y desempeño laboral de los colaboradores de la empresa “Servicios 
Navales Paredes E.I.R.L” - Chimbote, 2020, llevando a cabo un estudio aplicado, 
con un diseño no experimental, descriptivo correlacional. Para ello, la recolección 
de datos necesarios en nuestra investigación se empleó una encuesta el cual tiene 
como instrumento un cuestionario que engloba 33 ítems que fueron elaborados 
para ratificar cada variable, así mismo, está basado en la escala de tipo Likert el 
cual fue aplicada a 25 jefes navales que laboran en la organización ya mencionada, 
luego de haber llevado a cabo este proceso se utilizó la aplicación del programa 
IBM SPSS y Microsoft Excel para la tabulación de datos, posteriormente para 
determinar el nivel de confiablidad se utilizó el coeficiente de Alfa de Cronbach. De 
tal manera, los resultados obtenidos permitieron determinar la relación del 
Empowerment y el desempeño laboral, concluyendo que existe una correlación 
entre ambas variables, del mismo modo, se aplicó el coeficiente de correlación de 
Spearman alcanzando una rho= 0,500 que indica una correlación positiva 
moderada. 
















The present research work was based on determining the relationship between 
empowerment and work performance of the employees of the company “Servicios 
Navales Paredes EIRL” - Chimbote, 2020, carrying out an applied, correlational 
study with a non-experimental, descriptive correlational design. For this, the 
necessary data collection in our study was used, a survey was used which has as 
an instrument a questionnaire, which includes 33 items elaborated to ratify each 
variable, it is also based on the Likert-type scale, which was applied to 25 Naval 
chiefs who work in the aforementioned organization, after having carried out this 
process, the application of the IBM SPSS program and Microsoft Excel were used 
for data tabulation and later to determine the level of reliability, the Alpha coefficient 
was used of Cronbach. In this way, the results obtained allowed to determine the 
relationship between empowerment and job performance, concluding that there is 
a correlation between both variables, likewise, the Spearman rho correlation 
coefficient was applied, reaching a rho = 0.500 that indicates a moderate positive 
correlation. 













Actualmente el Empowerment en relación con el desempeño laboral son de total 
importancia, puesto que con el pasar del tiempo hemos sido testigos de las distintas 
estrategias que las empresas emplean para que sean exitosas y en algunos casos 
para permanecer entre los mejores, ya que buscan tener una buena relación entre 
los jefes y colaboradores, así mismo desarrollar la confianza, responsabilidad 
autoritaria y compromiso con la empresa.  
Es así que las organizaciones de hoy siguen laborando de forma rígida sin importar 
la opinión de sus subordinados, este gran problema surge a raíz de no querer 
implementar ciertas técnicas que beneficiará a las empresas económicamente y a 
la vez incentivará a sus empleados a alcanzar las metas propuestas. 
Un claro ejemplo que relata en la web de la EAE Bussines School (2016) es que 
las distintas empresas (internacionales) vienen logrando sus objetivos a partir del 
empleo del Empowerment como estrategia dentro de su organización, una de ellas 
es Mc Donald’s quienes dan autonomía a sus colaboradores en mejorar la 
experiencia del consumidor a partir de los mismos recursos que proporciona la 
empresa, esto significa sucesión de poder y toma de decisiones.  
Por otro lado, también se reconoció a Google como negocio que se impulsa por el 
empoderamiento a sus empleados, ya que motiva a interactuar con sus colegas de 
distintas áreas laborales mediante el manejo de herramientas de gestión, del mismo 
modo, incentiva a los colaboradores a participar de diversas reuniones que tiene 
como propósito la visualización de incrementar nuevas ideas de negocio, ofertas, 
etc., y cabe evidenciar que los trabajadores dedicados a la ingeniería de la empresa 
pueden pasar tiempos libres en sus jornadas laborales para enfocarse en sus 
aspiraciones personales (EAE, 2016). 
        En diferentes empresas de nuestro país siguen trabajando de manera jerárquica 
pues el poder se centra solo en los gerentes y los empleados tienen una 
participación nula en cuanto a decisiones y posibles recomendaciones para la 
organización, por ende, esta técnica no ha sido utilizada por las empresas peruanas 
lo que nos hace asumir que no tienen el suficiente conocimiento o no quieren 
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emplear dicha herramienta de mejora que servirá para llevar al éxito a toda 
empresa. 
Por otra parte, el desempeño laboral consiste en la función principal de saber si 
dicho personal cumple con sus tareas de manera correcta dentro de una 
organización, ya sea de productos o servicios, por ello es esencial determinar de 
forma idónea las fallas y limitaciones que tienen en su desenvolvimiento, para así 
fortalecer sus debilidades y de tal manera puedan tener un mayor rendimiento en 
la compañía. 
Con respecto a la empresa “Servicios Navales Paredes E.I.R.L”, fue fundada en el 
año 2012 con el rubro de construcción, modificación, reparación, mantenimiento de 
embarcaciones e industria en general, siendo una empresa homologada y 
proveedora de Sima, Tasa, Hayduk y Copeinca que a la vez cuenta con las áreas 
de administración, producción y contabilidad. 
La causante de esta problemática y sobre todo de la creación de barreras entre 
trabajadores y sus superiores es la falta del desarrollo de nuevas estrategias 
referente al Empowerment que puede cumplir un papel fundamental en toda 
organización, dado que en todo momento los dirigentes tienen que interactuar con 
sus subordinados y no saben cómo llevar una buena comunicación y conexión entre 
ellos. Cabe resaltar que esto puede ser una dificultad tanto para pequeñas y 
grandes empresas, puesto que son muy esquematizados con la jerarquía y sus 
“cargos” en las organizaciones. 
Para el trabajo de investigación se ha planteado el problema: ¿Cuál es la relación 
entre el Empowerment y el desempeño laboral de los colaboradores de la empresa 
“Servicios Navales Paredes E.I.R.L” – Chimbote, 2020? 
El siguiente estudio tiene como propósito establecer si el Empowerment tiene 
relación con el desempeño laboral de los colaborados de la organización “Servicios 
Navales Paredes E.I.R.L” - Chimbote, 2020, del mismo modo que se utilice como 
provecho para el desarrollo de la asociación, además de que el Empowerment se 
dé a conocer como una herramienta administrativa para el aumento de la mejora 
continua en el desempeño laboral de los empleados. 
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Por otra parte, dicho estudio cuenta con bases bibliográficas. Así mismo, existe 
sustento en cuanto a los antecedentes para la investigación, ya que serán de 
principal importancia para tener un buen marco teórico del tema a investigar. De tal 
manera, será útil para otros mediadores en la indagación de las mismas variables. 
La presente investigación es de vital importancia debido a la problemática que se 
enfrentan en las distintas organizaciones en las que se producen diversos cambios, 
donde se puede manifestar conflictos entre superiores y subordinados, por lo que 
no se dispone de suficientes estrategias para confrontar la dificultad con respecto 
al incremento del Empowerment. Con esta formulación se decide afrontar esta 
investigación, para que de esa manera se pueda entender de forma integral el 
actuar de los empleados de toda empresa. 
Por consiguiente, para el trabajo de investigación se ha tomado en cuenta como 
objetivo general: Determinar la relación del Empowerment y desempeño laboral de 
los colaboradores de la empresa “Servicios Navales Paredes E.I.R.L” – Chimbote, 
2020 
Como objetivos específicos se han establecido: Identificar el nivel de Empowerment 
de los empleados de la empresa “Servicios Navales Paredes E.I.R.L” – Chimbote, 
2020. Identificar el nivel de Desempeño Laboral de los trabajadores de la empresa 
“Servicios Navales Paredes E.I.R.L” –Chimbote, 2020. Estimar la relación entre el 
Empowerment y el conocimiento declarativo de los colaboradores de la empresa 
“Servicios Navales Paredes E.I.R.L” – Chimbote, 2020. Estimar la relación entre el 
Empowerment y las habilidades de procedimiento de los empleados de la empresa 
“Servicios Navales Paredes E.I.R.L” – Chimbote, 2020. Estimar la relación entre el 
Empowerment y la motivación de los trabajadores de la empresa “Servicios Navales 
Paredes E.I.R.L” – Chimbote, 2020.  
El presente análisis tiene como siguiente hipótesis: Hi: El Empowerment tiene 
relación con el desempeño laboral de los trabajadores de la organización “Servicios 
Navales Paredes E.I.R.L” – Chimbote, 2020. Con respecto a la H0: El 
Empowerment no tiene relación con el desempeño laboral de los empleados de la 
organización “Servicios Navales Paredes E.I.R.L” – Chimbote, 2020.  
4 
  
II. MARCO TEÓRICO 
Para dicha investigación se ha tomado en cuenta los siguientes antecedentes de 
Mohsen et al. (2020); Solimán (2020); Vargas y Máynez (2019); Orgambidez, Moura 
y Almeida (2017); Román et al. (2016); Guzmán, Pontes y Szufilita (2015) en sus 
análisis correlacionales y  transversales, aplicaron el cuestionario ejecutado por 
Spreitzer (1995), para adquirir datos estadísticos, una vez que se obtuvieron los 
resultados se pudo demostrar la relación significativa y positiva moderada que hay 
entre las variables, concluyendo que el Empowerment aumenta compromiso y 
perseverancia en el personal, además de que todo operario es libre de poner a 
prueba sus conocimientos.  
De acuerdo a sus investigaciones, emplearon estudios cuantitativos correlacionales 
e instrumentos procesados para extraer datos indispensables, arrojando resultados 
de correlación positiva alta con la variable desempeño laboral los cuales han 
permitido el desarrollo del aprendizaje y apoyo constante entre colaboradores, por 
lo que genera una actitud motivadora, competente en la organización logrando el 
éxito (Pitafi et al., 2018; Latorre et al., 2016; Chiang y San Martín, 2015; Sahin, 
Koksal y Ucak, 2015). 
Llevaron a cabo procedimientos como la encuesta para la extracción de  
información primordial, una vez revelado los resultados se pudo evidenciar la 
relación  positiva y significativa moderada entre ambas variables, concluyendo de 
que el Empowerment es un antecedente importante en la organización, ya que los 
empleados demuestran pasión y lo proactivos que son al momento de proceder con 
su labor dentro de la organización (Liao et al., 2020; Monje, Abeal y Faiña, 2019; 
Mehrabian, Baghizadeh y Alizadeh, 2018; Cheasakul y Varma, 2016; Hanaysha y 
Tahir, 2016; Rico et al., 2016).  
Broncano (2018); Chávez, Salas y Bozo (2015); Torres y Zegarra (2015); 
Shamsuddin y Abdul (2014) conforme a sus investigaciones, dispusieron de 
técnicas como las encuestas e instrumentos para conseguir fundamentos precisos, 
obteniendo resultados de correlación significativa y positiva alta entre el desempeño 
laboral y dichas variables, por lo tanto, se llegó a la conclusión de que toda actividad 
realizada por los empleados se logra resultados favorables para la empresa. 
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Caisa (2018); Valverde, Ortiz y Romero (2018); Carmona, Vargas y Rosas (2015) 
utilizaron métodos cuantitativos, descriptivos y correlacionales, del mismo modo, 
aplicaron instrumentos propios para la adquisición de información esencial, los 
resultados obtenidos comprobaron una relación alta entre variables, concluyendo 
así que los trabajadores de las organizaciones demuestran las capacidades y 
conocimientos que poseen, incrementando de manera eficiente el desempeño 
laboral. 
Algunos autores realizaron estudios cuantitativos, utilizando instrumentos 
ejecutados a la investigación, extrayendo resultados que muestran una relación 
existente moderada entre desempeño laboral y la variable independiente, por lo que 
se concluye que es determinante el logro de actividades propuestas en la 
organización, ya que destacan por su gran compromiso (Clercq, UI y Umer, 2018; 
Zuta, Castro y Zela, 2018; Yongxing et al., 2017; Guardiola y Basurto, 2015; 
Cubillos, Velázquez y Reyes, 2014). 
Peiro et al. (2020); Peña y Duran (2015); Colín y Domínguez (2014) llevaron a cabo 
instrumentos adaptados al análisis para la obtención de información necesaria, 
extrayendo resultados de correlación positiva baja entre el desempeño y sus 
variables dependientes, llegando así a la conclusión de que el desempeño está 
dirigido a la ejecución de los propósitos de la entidad, buscando la efectividad del 
colaborador al momento de realizar su trabajo.  
A nivel internacional, Guerrero et al. (2019) realizaron una muestra a 112 sujetos 
de las instituciones gubernamentales– Ecuador, empleando un estudio no 
experimental, de igual manera aplicaron técnicas e instrumentos, obteniendo como 
efecto una relación positiva entre ambas variables con un  rho= 0.392, concluyendo 
de tal modo que el desempeño está presente en los trabajadores de la 
organización, pero se necesita aumentar el esfuerzo de cada uno a través de 
capacitaciones, ya que de esa forma la empresa seguirá alcanzado sus metas 
propuestas. 
Beniscelli (2010) dio a conocer en su trabajo de investigación, una muestra 
empleada a 12 docentes, aplicando un enfoque cualitativo e instrumentos, 
arrojando resultados favorables de un nivel alto de desempeño del 63%, lo cual, así 
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mismo se pudo concluir que los docentes tienen buenas condiciones de trabajo 
permitiéndoles laborar de forma más competente en su puesto laboral. 
A nivel nacional, Capcha (2018) realizó una muestra a trabajadores de la 
Municipalidad de Santiago, aplicando un estudio de enfoque cuantitativo, y en 
cuanto al instrumento fue por elaboración propia, teniendo como resultado una 
influencia positiva alta entre la motivación laboral con el nivel de desempeño laboral 
con un rho= 0,814, es decir, que los superiores de la organización tienen realmente 
motivados a sus trabajadores, es por ello que estos generan un buen desempeño 
al momento de llevar a cabo sus actividades.  
En su trabajo de investigación realizaron estudios cuantitativos, con un análisis no 
experimental, recibiendo como resultado el primer autor un nivel medio de 
empoderamiento con el 32% y el segundo un nivel moderado del 56.67% de 
libertad, dando a entender que el Empowerment es uno de los factores de mejora 
del desempeño laboral, es decir, si el conocimiento acerca de dicha variable es alto 
se obtendrá un mayor desempeño. Por lo tanto, estos buscan perfeccionar la 
comunicación, iniciativa propia de los empleados y el trabajo en equipo con las 
diferentes áreas, ya que son factores que empoderan y relacionan a dicha variable 
(Díaz, 2018; Rojas, 2017). 
A nivel local, Cóndor (2018) efectuó un análisis descriptivo correlacional, de igual 
manera llevo a cabo instrumentos elaborados de acuerdo a sus variables, donde 
se pudieron obtener el siguiente resultado; relación positiva alta entre 
Empowerment y la variable dependiente con una rho=0,812 y un nivel medio de 
empoderamiento del 58,3%, llegando a la conclusión de que si se mejora el 
Empowerment se podrá tener una mejor productividad de los colaboradores de la 
compañía. 
Rengifo (2019) y Paz (2018) aplicaron una encuesta los trabajadores de dicha 
empresa, utilizando investigaciones de enfoque cuantitativo, donde elaboraron su 
propio instrumento para la recopilación de datos, una vez obtenido los resultados 
se pudo apreciar que el análisis arrojó un efecto positivo moderado con un rho= 
0,585, es decir, que se está mostrando un buen desempeño laboral pero lo cual 
necesita ser mejorado para tener resultados más beneficiosos. 
7 
  
A continuación, se dará a conocer los fundamentos teóricos con diversas 
expectativas de cada autor que muestran una mejor comprensión de las variables 
a investigar. Se pudo demostrar que a través de la historia de la humanidad 
constantemente personajes científicos han contribuido en diferentes argumentos, 
obteniendo adaptaciones en distintas áreas, y un claro ejemplo es el caso de la 
herramienta administrativa Empowerment. 
El Empowerment surgió a finales del siglo XX, cuando Douglas Mac Gregory 
(1985), destaca el gran significado en tanto a la capacidad del talento humano en 
su ámbito laboral, dominando argumentos sobre la teoría X y Y. Esto se relaciona 
no solo en las ramas administrativas, sino también en las relaciones interpersonales 
primordialmente cuando se da en la relación de gerente a colaborador. Muchas 
veces en el campo empresarial, los superiores, jefes o personas que tienen 
empleados a su cargo, han observado efectos de confusión al momento de 
determinar la manera correcta de como ejecutar su labor (Asgary et al., 2014; Jain, 
2014 citado por Madero y Rodríguez, 2018). 
        La teoría X, beneficia la acción de un tipo de liderazgo autoritario donde la     
dedicación se centra esencialmente en la realización de un trabajo firme en la 
productividad y la limitación de opinión, reflejando a colaboradores que evitan su 
labor, es ahí donde la administración de un jefe debe oponerse sobre  la conducta 
de sus empleados, poniendo en práctica  la vigilancia y el control sobre aquellas 
personas, ya que no solo les disgusta su empleo, si no que ponen ciertas excusas 
si no llegaron a cumplir con el objetivo que se  le han propuesto, además de que no 
pretenden incrementar la productividad de la organización (Larsson et al., 2007, 
citado por Madero y Rodríguez, 2018). 
En cuanto la teoría Y, Hellriegel y Slocum citado por Madero y Rodríguez (2018) 
explica que: “la suma de sugerencias y creencias que adopta un enfoque de 
liderazgo y empoderamiento (Empowerment) a la ciencia administrativa, es 
consolidado como una visión positiva para la naturaleza del hombre” (p.272). 
Ciertas actitudes relacionadas al apoyo de la teoría Y, hace referencia a que los 
jefes deben ver a sus trabajadores como personas que las estiman, el “destacar, 
empatizar y ser proactivo, hace referencia a que uno es apto para tener un mayor 
cargo en la organización”. 
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El compromiso que se tiene con los objetivos propuestos es la base para alcanzar 
las metas. La mayoría de los individuos aprenden, dentro de condiciones 
individuales para buscar mayores responsabilidades y la aptitud de poner en 
práctica la creatividad de poder solucionar conflictos dentro de la empresa. Estos 
criterios buscan “originar oportunidades, liberar el potencial, arrancar obstáculos, 
estimular el crecimiento, dar guía, tanto para los gerentes, superiores, directivos o 
bien en general, hacia todos los colaboradores” (McGregor, 1985, p. 48). 
La herramienta del Empowerment ha sufrido malinterpretaciones, pero con el pasar 
del tiempo se va aplicando adecuadamente en el mundo empresarial. 
Para el presente trabajo se ha considerado la teoría de Wilson (2004) que define el 
Empowerment como un efecto de cambio que se da en las empresas, intentando 
crear modificaciones sustanciales y producir cooperación entre los equipos de 
trabajo y los superiores de la organización (p.20). Por otro lado, se considera como 
un modelo de cultura participativa que implica apoyo y oportunidades necesarios 
para poder aprender y crecer en el trabajo, buscando alcanzar los objetivos y metas 
propuestas (Molina, 2006). 
Según Spreitzer citado por Román et al. (2016) lo define como conductas auto 
determinadas que se dan en los seres humanos, aquellos empoderados piensan 
que son libres y que sus actos tienen un efecto notable en las empresas, por esta 
razón demuestran a ser creativos. 
El empoderamiento es un desarrollo mediante el cual los seres humanos y las 
empresas adquieren control de sus propios objetivos. Así mismo, se puede estudiar 
en relación a distintos niveles, los cuales son: nivel individual, se puede alcanzar 
con la conducta proactiva del individuo tanto en la empresa como la comunidad; 
nivel organizacional, se puede conseguir con el trabajo en equipo, el proceso de 
estos niveles está semejantes entre sí, lo que quiere decir, que cualquier acción en 
algunos de ellos puede tener efectos sobre los otros (Rappaport, 1987, p. 121). 
        Según Wilson (2004) sostiene que el Empowerment comparte con los 
subordinados, el poder de autonomía, las decisiones que se toman; compartiendo 
informaciones sobre estrategias, competencia, referencias acerca de los clientes, 
proporcionar conocimientos y habilidades , brindar  capacitaciones para poder 
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captar aquellas informaciones de negocio, técnicas de trabajar en equipo, como 
administrar las quejas de la clientela, y por último los reconocimientos basado en el 
desempeño de cada colaborador (p. 18).  
Según Spreitzer citado en Román et al. (2016) propone cuatro dimensiones, en la 
cual hace mención a él determinante significado, autodeterminación, impacto, y por 
último a la dimensión acciones medidas. Estás dimensiones aportan a la 
construcción general del empoderamiento. 
En cuanto la primera dimensión significado, atribuye a la unión de los objetivos 
planteados por la organización y objetivos individuales del colaborador, que toma 
en cuenta los valores, habilidades, creencias y comportamientos. Dimensión 
autodeterminación, se basa en la capacidad que tiene el colaborador para ejecutar 
su trabajo de forma independiente. Dimensión impacto, se relaciona a la 
oportunidad que tienen los seres humanos para tener influencia en su ámbito 
laboral. Dimensión acciones medidas, son los actos que realiza un trabajador para 
llevar a cabo su labor.  
Estas cuatro dimensiones representan la capacidad del empleado al manejar tanto 
su rol laboral como el contexto en el cual trabaja a partir de sus deseos y 
sentimientos, para que así se pueda lograr las metas propuestas por la 
organización (Spreitzer, 1995, citado en Fields, 2013). 
         Para poder comprender a profundidad la variable desempeño laboral se ha    
tomado en cuenta los siguientes fundamentos: 
Para Kocel citado por Turabik y Atanur (2015) afirma que, el desempeño laboral dio 
inicio a mediados del siglo XX, cuando Frederick Irving Herzberg expuso su Teoría 
de motivación e higiene, que surgió del resultado de una investigación que se les 
realizó a sus colaboradores entre ellos contadores e ingenieros, de la cual trataba 
sobre la satisfacción laboral. En dicha investigación se les mencionó a los 
empleados responder las preguntas que se le harían a continuación: “Recuerde 
usted los momentos en que se haya sentido bien o mal en algún tipo de empleo, ya 




Dichas respuestas de sus empleados le permitieron a Herzberg concluir que la 
motivación en el ambiente laboral se desvía por dos factores, el primero hace 
referencia a los Factores de Higiene, que trata sobre la insatisfacción de los 
colaboradores, estos engloban las relaciones interpersonales, la remuneración, etc. 
Al siguiente conjunto de factores lo denominó como factores motivadores, 
tratándose sobre la satisfacción de los empleados, abarcando entre ellos el 
reconocimiento del desempeño, la responsabilidad, la oportunidad, entre otros 
(Manso, 2002, p. 81). 
Así mismo, Herzberg manifestó que si los componentes mencionados están 
presentes en la organización estos ayudaran a incitar en el colaborador un alto 
grado de motivación, obteniendo del tal modo un mayor desempeño que beneficiara 
a la organización (Eren, 2004, p. 51, citado en Turabik y Atanur, 2015). 
Según Salgado, Anderson y Hülsheger citado por Salgado y Cabal (2011) afirmaron 
que hace cientos de años, la crónica de las compañías, tienen acontecimientos 
exitosos sobre revelaciones ante el desempeño, eficiencia y la productividad de los 
empleados de las entidades públicas como privadas, así mismo, este suceso hace 
referencia a distintos modelos de definiciones y disposición en distintos puntos de 
desempeño, aunque hace unos 25 años los indagadores tenían conocimiento y 
percepción de cómo decir las cosas pero más no como lo hacían.  
La SIOP (Society for Industrial and Organizational Psychology) (1987) explicaba el 
desempeño como “la capacidad y la determinación del comportamiento laboral y 
los resultados conseguidos”. Sin embargo, el concepto del desempeño era 
entendido como productividad o efectividad. Es decir, no se encuentran conceptos 
concretos del desempeño, productividad o efectividad.  
Por ello, el primero que trata de desglosar las tres definiciones es Murphy citado 
por Salgado y Cabal (2011), que indica que la productividad podría ser la causa 
entre las variables de salida y el coste de las variables de entrada. De tal manera 
también lo definió como “grupo de conductas que son destacadas para alcanzar los 
objetivos de las organizaciones” (p. 159). 
Esta definición se extendía en los años noventa, ya que distintos e importantes 
autores realizaron propuestas, uno de ellos fue John P. Campbell y sus colegas. 
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De tal modo que, Campbell et al. citado en Salgado y Cabal (2011) determinan el 
desempeño como “cualquier comportamiento cognitivo, interpersonal o 
psicomotora, bajo la verificación de la persona, sucesivo en términos de habilidades 
relevantes para lograr el propósito de toda organización”.  
En cuanto a las dimensiones se presentan 3 determinantes: Dimensión 
conocimiento declarativo, que hace referencia a los hechos particulares o saber qué 
hacer. Dimensión habilidades de procedimiento, es el nivel de saber cómo llevar a 
cabo un trabajo. Por ello, se ve resultados cuando se unen saber qué hacer con 
saber cómo hacerlo. Dimensión motivación, explica el resultado de la unión de la 
opción gastar esfuerzo y persistir en algo particular (Campbell et al., 1993, citado 

















3.1 Tipo y diseño de investigación  
Tipo de investigación: La investigación es de tipo aplicada, con un enfoque 
cuantitativo. 
Diseño de investigación: Es un diseño no experimental, descriptivo correlacional 
de corte transversal, ya que se realiza de acuerdo al tiempo de periodo de estudio, 
es decir, en un solo momento, de la misma manera determinará el problema que 
presenta la empresa. 
Para Murillo citado por Cordero (2009) sostiene que la investigación aplicada “se 
distingue, por que busca la aplicación de los conocimientos obtenidos, además de 
que se adquieran de otros, luego de proporcionar y estructurar la práctica 
consolidada en el análisis” (p. 159). 
Para Hernández, Fernández y Baptista (2014) consideran que, el enfoque 
cuantitativo “estudia y evalúa la problemática de manera objetiva, porque se 
conocerá y describirá la realidad de dicho fenómeno social a través de la medición 
numérica para corroborar la hipótesis, se analizarán los datos obtenidos de forma 
estadística y se expresará las conclusiones” (p. 32) 
Para Hernández et al. (2017) afirman que, este tipo de diseño “es aquella que se 
lleva a cabo sin la manipulación de las variables ya establecidas, puesto que es 
demostrada al momento de realizar la observación de fenómenos y como se da en 
el contexto real o natural” (p. 87). 
Hernández, Fernández y Batista (2014) manifiestan que, el estudio descriptivo 
“busca recolectar y describir datos de forma autónoma o conjunta sobre aquellas 
variables que se desea analizar” (p. 32). 
Según Ñaupas (2014) sostiene que, “la investigación correlacional de corte 
transversal, estudia la relación entre dos variables, permitiendo saber cómo se 
comporta una variable, percibiendo la conducta de la otra” (p. 176). 
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3.2 Variables y operacionalización 
En cuanto las variables estudiadas en primera instancia se definió la variable 
Empowerment y consecuentemente la dependiente que es la variable desempeño 
laboral. 
Variable: Empowerment        
Definición conceptual           
Según Spreitzer citado por Román et al. (2016) define el Empowerment como 
“comportamientos autodeterminados que se dan en los individuos, aquellos 
empoderados piensan que son libres y que sus acciones tienen un efecto notable 
en las organizaciones, por esta razón demuestran ser creativos”.   
Definición operacional  
La variable Empowerment se efectuó mediante 4 dimensiones, impacto, 
autodeterminación, significado y acciones de medida que fueron estudiadas y a la 
vez desarrolladas por medio de un cuestionario, así mismo su análisis se llevó a 
cabo mediante el programa IBM SPSS.  
Indicadores  
Los indicadores de dicha variable fueron: impresión laboral, influencia laboral, 
oportunidad laboral, criterio laboral, dominio de sus habilidades, emoción laboral, 
trabajo en equipo y comunicación.  
Escala de medición  
Para la evaluación de la variable se utilizó una escala tipo Likert con un grado 
medición de forma ordinal donde se empleó los niveles: Nunca, casi nunca, a veces, 








Variable: Desempeño laboral  
Definición conceptual 
Para Campbell et al. citado en Salgado y Cabal (2011) determinan el desempeño 
como “distintos comportamientos cognitivos, interpersonal o psicomotora, bajo la 
verificación de la persona, sucesivo en términos de habilidades relevantes para 
lograr el propósito de toda organización. 
Definición operacional  
La variable desempeño laboral estuvo compuesta por 3 dimensiones, conocimiento 
declarativo, habilidad de procedimiento y motivación, del mismo modo fueron 
analizadas y desarrolladas mediante un cuestionario y el IBM SPSS.  
Indicadores 
Para el desempeño laboral se utilizó los siguientes indicadores: comprender, 
exploración laboral, informar, comportamiento laboral, control emocional, energía y 
perseverancia.  
Escala de medición 
Para esta variable también se empleó una escala tipo Likert con una medición 
ordinal con los mismos niveles. 
3.3 Población, muestra, muestreo y unidad de análisis  
Población 
Para palomino et al. (2015) señalan que “es un grupo integrado por hombres y 
mujeres que habitan en un lugar determinado, que a la vez cuentan con ciertas 
particularidades las cuales se desea estudiar” (p. 140).      
La población del presente estudio está establecida por 25 trabajadores de sexo 
masculino y femenino de la empresa “Servicios Navales Paredes E.I.R.L” – 
Chimbote, 2020.     
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Criterios de inclusión 
Administrador de la empresa “Servicios Navales Paredes E.I.R.L”, jefe de 
producción de la empresa, contadora y los técnicos navales  
Criterios de exclusión 
Gerente de la empresa “Servicios Navales Paredes E.I.R.”, secretaria, nuevos 
empleados de la entidad, practicantes, personal de seguridad y de limpieza. 
Muestra  
Para Palomino et al. (2015) señalan que “es un subconjunto de individuos de la 
población en general, a la cual se le hará el estudio y de tal manera ayudará a 
precisar los criterios de inclusión y los de exclusión, para las técnicas de muestreo 
apropiado” (p. 140).  
La muestra es censal, dado que para el trabajo de investigación se tomó toda la 
población, que es finita y se conforma por 25 trabajadores de la empresa “Servicios 
Navales Paredes E.I.R.L”. 
Muestreo 
Hernández, Fernández y Batista (2014) “El muestreo no probabilístico se enfoca en 
la selección de participantes de acuerdo a las características del trabajo de 
investigación”. 
Para esta investigación no se consideró emplear la formula debido a que la cifra de 
trabajadores es muy baja. 
Unidad de análisis 
Estuvo conformado por 25 colaboradores de la empresa “Servicios Navales 
Paredes E.I.R.L”. 
3.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos  
Para el trabajo de investigación se decidió emplear como instrumento el 
cuestionario de Spreitzer para determinar el Empowerment y de igual manera el 
cuestionario de Campbell para determinar el desempeño laboral de los trabajadores 
de la compañía “Servicios Navales Paredes E.I.R.L”, el cual estos dos cuestionarios 
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fueron adaptados ante la situación que se estaba viviendo en todo el mundo. 
Además, el cuestionario del Empowerment está compuesto por 19 ítems, que 
engloba 4 dimensiones y el de desempeño laboral cuenta con 14 ítems y 3 
dimensiones, ambos cuestionarios son de tipo Likert con 5 niveles de respuesta: 
Nunca, casi nunca, a veces, casi siempre y siempre.  
Según Ñaupas (2014) considera que, “el instrumento es una serie de preguntas 
para conseguir información y adquirir la investigación que se necesita” (p. 52). 
Validez  
La validez simboliza la probabilidad de que el procedimiento de análisis sea apto 
para contestar las preguntas enunciadas, por otro lado, la confiabilidad de un 
instrumento, apunta a la medida en que la aplicación frecuente a la misma persona 
u objeto genera resultados similares (Hernández et al., 2014, p.200).  
Para Hernández et al. (2014) indican que el Alfa de Cronbach “es un procedimiento 
que permite estimar la confiabilidad de un instrumento por medio de ítems, la cual 
se espera que midan la dimensión teórica. Si dicho coeficiente manifiesta un valor 
próximo a 1.00 y superior a 0.80, se estima que el instrumento es confiable”               
(p. 207). 
Así mismo, dicho proceso de validación se realizó por medio del juicio de 3 
expertos, 1 metodólogo y 2 temáticos que trasmitieron su clasificación, 
determinando que la investigación es APLICABLE. 
Confiabilidad  
Del mismo modo para la confiabilidad se llevó a cabo una prueba piloto a 10 
trabajadores de la empresa “Hiser” – Chimbote, 2020, empleando el alfa de 
Cronbach y obteniendo una fiabilidad de 0.8794, para la variable Empowerment y 
0.8267, para el desempeño de los empleados de dicha organización.  
3.5 Procedimientos 
Con el propósito de recopilar datos, se emplearon los cuestionarios sobre la 
muestra establecida para ser evaluados y tabulados en el programa Microsoft 
Excel. Cabe señalar que se empleó una prueba piloto a 10 colaboradores con el fin 
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de conocer si dichos instrumentos son apropiados y eficientes. Para tal objetivo los 
resultados fueron trabajados mediante la prueba de Alfa de Cronbach. 
3.6 Método de análisis de datos  
Para dicho desarrollo, se utilizó estadísticos descriptivos con la finalidad de extraer 
resultados en porcentajes, utilizando frecuencias y cuadros que serán 
representados por medio de gráficos y todo esto se dará mediante la aplicación del 
programa Microsoft Excel e IBM SPSS, por otro lado, la estadística inferencial tuvo 
como base el Rho de Spearman, debido al diseño correlacional del trabajo de 
investigación, para los procedimientos de los datos. 
3.7 Aspectos éticos  
Este trabajo de investigación tiene como propósito fundamental acatar los 
resultados que sean encontrados, respetar los conocimientos de cada autor 
citándolos como manda la Norma Apa, así mismo, se ha mantenido bajo 
preservación toda la información personal de los trabajadores encuestados, por lo 
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IV. RESULTADOS  
Objetivo general: Determinar la relación del Empowerment y el Desempeño laboral 
de los trabajadores de la empresa “Servicios Navales Paredes E.I.R.L” – Chimbote, 
2020.  
Tabla  1:  
Relación existente entre el Empowerment y el desempeño laboral de los empleados 
de la organización “Servicios Navales Paredes E.I.R.L”- Chimbote, 2020.  
Fuente: Cuestionario del Empowerment y su relación con el Desempeño laboral de 
los trabajadores de la empresa “Servicios Navales Paredes E.I.R.L” – Chimbote, 
2020. - SPSS 
Interpretación: En la Tabla N° 1, se puede examinar que el coeficiente   es de R = 
0.500 con un grado de significancia p = 0.034 siendo esto menor al 5% (p < 0.05), 
indicando que existe una relación positiva media, por lo tanto, se acepta la Hi: El 
Empowerment tiene relación con el Desempeño laboral de los empleados de la 
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  𝜏 =
0.500
√(1−0.5002)/(25−2)











Figura 1: Gráfica de decisión de la Relación que existe entre El Empowerment y 
el desempeño laboral de los trabajadores de la organización “Servicios Navales 
Paredes E.I.R.L” – Chimbote, 2020. 
 
El valor calculado, t=3.61, es superior al valor tabular 1,96, en otras palabras, 
el valor calculado se encuentra en la región de rechazo, llegando a la conclusión 
de que existe una relación significativa y positiva entre la variable 
Empowerment y el Desempeño Laboral de los empleados de la organización 












Se Acepta H1 1.96 -1.96 
3.61 
Se Acepta H0 
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Objetivo específico 1: Identificar el nivel de Empowerment de los trabajadores de la 
empresa “Servicios Navales Paredes E.I.R.L” –Chimbote, 2020.  
Tabla 2: 
Nivel de Empowerment de los trabajadores de la empresa “Servicios Navales 
Paredes E.I.R.L” – Chimbote, 2020. 
Fuente: Cuestionario del Empowerment de los colaboradores de la empresa 
“Servicios Navales Paredes E.I.R.L” – Chimbote, 2020.  
 
Gráfico 1: Nivel de Empowerment de los empleados de la empresa “Servicios 
Navales Paredes E.I.R.L” – Chimbote, 2020.  
 
Interpretación: En la tabla N° 2 de la variable en estudio, se aprecia que los 
colaboradores de la empresa Servicios Navales Paredes E.I.R.L – Chimbote, 2020, 
se encuentran en un nivel medio (32%) y bajo (16%) de Empowerment, lo cual 
significa que poseen poca responsabilidad y por ende un escaso liderazgo 
compartido, siendo un escenario poco favorable para la organización. 
  
 Recuento %  
Empowerment 
Muy bajo 0 0,0% 
Bajo 4 16,0% 
Medio 8 32,0% 
Alto 7 28,0% 
Muy alto 6 24,0% 
















Muy bajo Bajo Medio Alto Muy alto
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Objetivo específico 2: Identificar el nivel de Desempeño Laboral de los empleados 
de la empresa “Servicios Navales Paredes E.I.R.L” –Chimbote, 2020.  
Tabla 3: 
Nivel de Desempeño Laboral de los empleados de la organización “Servicios 
Navales Paredes E.I.R.L” – Chimbote, 2020. 
 
 Recuento %  
Desempeño laboral 
Muy bajo 0 0,0% 
Bajo 4 16,0% 
Medio 8 32,0% 
Alto 9 36,0% 
Muy alto 4 16,0% 
Total 25 100,0% 
Fuente: Cuestionario del Empowerment de los trabajadores de la empresa 
“Servicios Navales Paredes E.I.R.L” – Chimbote, 2020.  
Gráfico 2: Nivel de Desempeño laboral de los trabajadores de la empresa 
“Servicios Navales Paredes E.I.R.L” – Chimbote, 2020.  
 
Interpretación: En la tabla N° 3 de la variable en estudio, se aprecia que el 36% 
de los colaboradores encuestados de la empresa Servicios Navales Paredes 
E.I.R.L – Chimbote, 2020, indican que tienen un alto nivel de desempeño laboral, 
mientras que el 16% de los encuestados cuentan con un grado bajo, lo que significa 
que los colaboradores están dispuestos a llevar a cabo cualquier tipo de labor 
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Objetivo específico 3: Estimar la relación entre el Empowerment y el conocimiento 
declarativo de los trabajadores de la empresa “Servicios Navales Paredes E.I.R.L” 
– Chimbote, 2020. 
Tabla 4:  
Relación existente entre el Empowerment y el conocimiento declarativo de los 
colaboradores de la organización “Servicios Navales Paredes E.I.R.L” –Chimbote, 
2020.  
Fuente: Cuestionario del Empowerment y su relación con el Desempeño laboral de 
los empleados de la empresa “Servicios Navales Paredes E.I.R.L” – Chimbote, 
2020. – SPSS. 
Interpretación: En la Tabla N° 4, se puede observar que el coeficiente es de               
R = 0.484 con una significancia de p = 0.027 siendo esto menor al 5% (p < 0.05), 
lo que comprueba que el Empowerment tiene una relación positiva media con el 
conocimiento declarativo de los colaboradores de la compañía “Servicios Navales 
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Objetivo específico 4: Estimar la relación entre el Empowerment y las habilidades 
de procedimiento de los empleados de la empresa “Servicios Navales Paredes 
E.I.R.L” – Chimbote, 2020. 
Tabla 5:  
Relación existente entre el Empowerment y las habilidades de procedimientos de 
los trabajadores de la empresa “Servicios Navales Paredes E.I.R.L” – Chimbote, 
2020. 
Fuente: Cuestionario del Empowerment y su relación con el Desempeño laboral de 
los empleados de la empresa “Servicios Navales Paredes E.I.R.L” – Chimbote, 
2020. – SPSS. 
 Interpretación: En la Tabla N° 5, se aprecia que el coeficiente es de R = 0.588 con 
una significancia de p = 0.004 siendo esto menor al 5% (p < 0.05), lo que confirma 
que el Empowerment tiene una relación positiva moderada con las habilidades de 
procedimiento de los trabajadores de la empresa “Servicios Navales Paredes 
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Objetivo específico 5: Estimar la relación entre el Empowerment y la motivación de 
los empleados de la empresa “Servicios Navales Paredes E.I.R.L” – Chimbote, 
2020. 
Tabla 6:  
Relación existente entre el Empowerment y la motivación de los trabajadores de la 
empresa “Servicios Navales Paredes E.I.R.L” – Chimbote, 2020. 
Fuente: Cuestionario del Empowerment y su relación con el Desempeño laboral de 
los empleados de la empresa “Servicios Navales Paredes E.I.R.L” – Chimbote, 
2020. – SPSS. 
Interpretación: En la Tabla N° 6, se puede examinar que el coeficiente es de            
R = 0.513 con un grado de significancia de p = 0.003 siendo esto menor al 5%                    
(p < 0.05), lo cual demuestra que el Empowerment tiene una relación positiva media 
con la Motivación de los empleados de la organización “Servicios Navales Paredes 
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V. DISCUSIÓN  
De acuerdo a los resultados mostrados en la página anterior, posteriormente se 
empezará a discutir las distintas investigaciones y en primera instancia tenemos a 
Mohsen et al. (2020); Solimán (2020); Vargas y Máynez (2019); Orgambidez, Moura 
y Almeida (2017); Román et al. (2016); Guzmán, Pontes y Szufilita (2015) que 
emplearon el instrumento de Spreitzer, donde obtuvieron resultados de correlación 
significativa y positiva moderada entre el Empowerment y su variable dependiente, 
guardando relación con el objetivo general: Determinar la relación del 
Empowerment y el Desempeño laboral de los trabajadores de la empresa “Servicios 
Navales Paredes E.I.R.L” – Chimbote, 2020, la cual demuestra en la tabla 1 que 
entre el Empowerment y el desempeño laboral de los empleados de dicha entidad 
tienen una relación significativa y positiva media con un rho=0.500. Por lo tanto, 
esto nos puede llevar a afirmar que los superiores de la empresa no les brinda el 
suficiente empoderamiento a sus colaboradores, lo que no les permite que estos 
puedan  poner aprueba aquellas habilidades esenciales que poseen, a pesar de 
ello los técnicos navales se desempeñan apropiadamente pero este podría 
incrementarse si el jefe de producción les proporcionaría la libertad adecuada a sus 
trabajadores para facilitar no solo sus labores encomendadas, sino también a 
alcanzar eficientemente los objetivos que se ha trazado la empresa  
Liao et al. (2020); Monje, Abeal y Faiña (2019); Mehrabian, Baghizadeh y Alizadeh 
(2018); Cheasakul y Varma (2016); Hanaysha y Tahir (2016); Rico et al. (2016) 
aplicaron instrumentos ejecutados, donde adquirieron resultados de correlación 
positiva moderada con la variable Empowerment. Esto guarda relación con el 
Objetivo general: Determinar la relación del Empowerment y el Desempeño laboral 
de los trabajadores de la empresa “Servicios Navales Paredes E.I.R.L” – Chimbote, 
2020, revelando que entre la primera variable y la dependiente existe una relación 
positiva media, con una rho=0.500. Lo que significa, que el jefe de producción de 
la entidad no tiene una plena confianza en sus trabajadores como para brindarles 
un mayor empoderamiento y como consecuencia de esto, los técnicos tienen poca 





Broncano (2018); Caisa (2018); Pitafi et al. (2018); Valverde, Ortiz y Romero (2018); 
Latorre et al., (2016); Carmona, Vargas y Rosas (2015); Chávez, Salas y Bozo 
(2015); Chiang y San Martín (2015); Sahin, Koksal y Ucak (2015), Torres y Zegarra 
(2015); Shamsuddin y Abdul (2014) utilizaron instrumentos procesados, obteniendo 
resultados de relación positiva alta con la variable desempeño laboral. Por otro lado, 
en los resultados de nuestra investigación se puede observar que, en el objetivo 
general, el Empowerment influye moderadamente en el desempeño de los 
colaboradores de la empresa “Servicios Navales Paredes E.I.R.L”. En 
consecuencia, esto puede ser debido a dos realidades distintas por el estado actual  
en la que nos encontramos a nivel mundial y los trabajadores por resguardar su 
salud y las de su familiares no están desempeñándose como lo hacían en años 
anteriores o porque no están suficientemente motivados para poder desenvolverse 
adecuadamente en sus puestos de trabajo a comparación de los estudios de dichos 
autores ya mencionados, donde evidencian que en los últimos años ellos han tenido 
un buen rendimiento dentro de su organización y que de tal manera su variable 
independiente si ha llegado a influir de manera eficiente en el desempeño estos 
mismos. 
Clercq, UI y Umer (2018); Zuta, Castro y Zela (2018); Yongxing et al. (2017); 
Guardiola y Basurto (2015); Cubillo, Velázquez y Reyes (2014) usaron instrumentos 
ejecutados a su investigación, extrayendo resultados de correlación positiva 
moderada entre el desempeño laboral y su variable independiente, esto guarda 
relación con nuestros resultados adquiridos, en el cual se puede analizar que en la 
tabla 1 referente al objetivo general, el Empowerment demuestra una relación 
positiva moderada de los técnicos navales de la empresa con la que se ha 
trabajado. Por ello, se puede decir que para las dos investigaciones los resultados 
se deben al escaso reforzamiento de la variable independiente y para que esto 
tenga un mayor incremento los superiores de estas empresas deben tener un mejor 
control con sus trabajadores con el propósito de que la influencia sobre el 
desempeño sea provechosa lo que llegará a desencadenar un buen manejo de 
destrezas, capacidades y rendimiento que se verá reflejado en el logro del trabajo 
competente de los colaboradores.  
Peiro et al. (2020); Peña y Duran (2015); Colín y Domínguez (2014) utilizaron 
instrumentos adaptados a su análisis, consiguiendo una correlación positiva baja 
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con el desempeño laboral, mientras que, en nuestros resultados obtenidos en 
cuanto al objetivo general, se pudo evidenciar que el Empowerment tiene una 
relación positiva moderada con la variable dependiente de los colaboradores de la 
organización “Servicios Navales Paredes E.I.R.L”. Esto señala que, en los estudios 
mencionados por aquellos autores, el desempeño que han venido demostrando los 
empleados de las diferentes empresas puede ser debido a la insuficiente 
información proporcionada por parte de sus superiores ya que estos solo buscan la 
efectividad de sus empleados, además de que no encuentran la manera adecuada 
de poder orientarlos y para que estos puedan cumplir con sus funciones 
respectivas. Por otro lado, en cuanto a nuestros resultados obtenidos se puede 
observar que existe un mejor desempeño por parte de los colaboradores debido a 
que el jefe de producción les brinda indicaciones e información necesaria para que 
estos puedan realizar un buen trabajo. 
Con respecto a Cóndor (2019); Díaz (2018) y Rojas (2017) aseguraron que el nivel 
de Empowerment utilizado por los trabajadores de dichas empresas se encuentran 
en niveles medio, en cuanto al primer estudio se pudo evidenciar un nivel intermedio 
del 58,3%, mientras que en el segundo demuestra un nivel medio con un 32% y el 
tercero con un 56,67%, lo cual demuestra que los tres se mantienen en el mismo 
rango, así mismo esto guarda relación con nuestro trabajo de investigación, donde 
demuestra que en el objetivo específico 1: Identificar el nivel de Empowerment de 
los empleados de la entidad “Servicios Navales Paredes E.I.R.L” – Chimbote, 2020, 
se obtuvo un grado de Empowerment del 32% estableciéndose en un nivel 
moderado referente a la delegación de poder. Con estos resultados adquiridos, se 
puede revelar que estas organizaciones no delegan la suficiente autonomía a sus 
colaboradores lo que puede generar que dichas empresas disminuyan su 
productividad. Además, esto puede deberse a que los jefes no tienen una buena 
relación con sus trabajadores, debido a que no les permiten que estos demuestren 
aquellas destrezas y habilidades que poseen, siendo esto esencial para que ellos 
cumplan con sus labores con mayor responsabilidad lo que va a generar que la 
empresa logre sus objetivos organizacionales de manera eficiente.  
En consideración, Capcha (2018); Paz (2018) y Beniscelli (2010) afirmaron que el 
nivel de desempeño laboral que sostienen los trabajadores de dichas empresas se 
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encuentran  en un grado alto de desempeño, el primero con un 58%, el segundo 
con un 48% y el tercero con un 63%, cabe resaltar que estos resultados se ubican 
en el mismo rango de nivel alto, así mismo esto guarda relación con los resultados 
obtenidos en nuestro estudio demostrando que en la tabla 3 del objetivo específico 
2: Identificar el nivel de Empowerment de los empleados de la empresa “Servicios 
Navales Paredes E.I.R.L” –Chimbote, 2020, se obtuvo que los colaboradores 
sostienen un nivel de desempeño alto con un 36% lo que significa, que  los 
empleados son enérgicos, comprenden sus labores delegadas, los comunicados 
que les brinda su jefes y son perseverantes en su puesto de trabajo, entre otros, es 
por ello que sostienen un buen desempeño. Por otra parte, los empleados de las 
empresas estudiadas por los autores mencionados, manifiestan un desempeño 
adecuado por el motivo de que son correctamente capacitados y entienden de 
manera específica sus funciones que deben de cumplir siguiendo con los 
lineamientos establecido por su organización.  
Guerrero at al.  (2019) consolidaron que entre la variable independiente y su cuarta 
dimensión del desempeño laboral existe una correlación positiva media, 
manifestando un rho= 0.392, esto guarda coherencia con la tabla 4 referente al 
objetivo específico 3: Estimar la relación entre el Empowerment y el conocimiento 
declarativo de los trabajadores de la entidad “Servicios Navales Paredes E.I.R.L” – 
Chimbote, 2020, donde evidencia una relación positiva moderada entre el 
Empowerment y el conocimiento declarativo con un rho=0.484. Por lo tanto, se 
puede apreciar que los empleados de la organización saben qué hacer en cuanto 
a la información proporcionada que les brinda sus jefes directos, en base esta 
situación se puede percibir que a mayor influencia del Empowerment los 
colaboradores pueden desarrollar sus funciones de manera proactiva dentro de su 
área de trabajo.  En cuanto a la investigación de los autores prescritos se sostiene 
que el desempeño que tienen sus colaboradores no es autosuficiente debido a que 
el clima que se genera dentro de la empresa es defectuoso porque trabajan 
continuamente bajo precisión y en constantes conflictos. 
Rengifo (2019) aseguro que variable independiente muestra una correlación 
positiva moderada con la dimensión de la dependiente con un rho= 0,585, esto 
guarda relación con la tabla 5 del objetivo específico 4: Estimar la relación entre el 
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Empowerment y el conocimiento declarativo de los empleados de la organización 
“Servicios Navales Paredes E.I.R.L” – Chimbote, 2020, ya que se puede identificar 
que entre el Empowerment y las habilidades de procedimiento tienen un relación 
positiva media, mostrando un rho= 0.588, por lo tanto, se puede deducir que esto 
es debido al poco manejo de control de emociones que tienen los trabajadores lo 
cual debería ser mejorado ya que puede servir de ayuda en estos tiempos que se 
debe sobrellevar la crisis sanitaria por la que todos individuos estamos pasando a 
causa del virus Covid-19 que ha originado que la mayoría de trabajadores recaigan 
y  pierdan la actitud en su puesto de trabajo por miedo a que puedan ser 
contagiados. Así mismo, en los resultados adquiridos por el autor mencionado se 
debe al ambiente inapropiado que hay en su centro de trabajo, la cual no les permite 
a sus trabajadores laborar de manera adecuada.   
Del mismo modo, Rengifo (2019) confirmo que entre su primera variable y la quinta 
dimensión de su variable dependiente existe una correlación positiva moderada, 
demostrando un rho=0.542, contrastando relación con la tabla 6 del objetivo 
específico 5: Estimar la relación entre el Empowerment y el conocimiento 
declarativo de los empleados de la organización “Servicios Navales Paredes 
E.I.R.L” – Chimbote, 2020, en el cual se puede determinar que el Empowerment 
tiene una relación positiva media con respecto a la dimensión motivación con una 
similitud del  rho= 0.513. Por ende, se aprecia que los jefes navales actualmente 
poseen energía insuficiente para ejecutar sus actividades debido a que se sienten 
poco motivados por el hecho de tener miedo o inseguridad de poder contraer dicha 
enfermedad. Con respecto a los resultados obtenidos en la investigación del autor 
que se ha sido nombrado, se debe a que los colaboradores tienen conductas 
inadecuadas ya que en la organización donde laboran existe un clima poco 
favorable lo que genera inconvenientes con el cumplimento de sus funciones.  
En cuanto a la discusión teórica, Molina (2016) y Wilson (2014) manifiestan que los 
jefes y la colaboración de los equipos de trabajo crean una transformación 
fundamental para un efecto de cambio positivo en la organización, y en los 
resultados adquiridos de nuestra investigación se pudo evidenciar que el nivel que 
tienen los trabajadores de la empresa “Servicios Navales Paredes E.I.R.L” es 
moderada en lo que respecta al empoderamiento, lo que significa que los 
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superiores de dicha entidad no tienen suficiente colaboración con sus técnicos 
navales y esto es debido al cambio de jefe de producción que se ha dado en los 
últimos meses, es por ello que dentro de la empresa no existe una interacción 
apropiada entre los mismos.  
Por otro lado, Spreitzer citado por Román et al. (2016) asegura que los 
colaboradores que muestran un comportamiento con cierto grado de libertad es 
debido al empoderamiento que se les otorga, para que ellos demuestren la 
creatividad que poseen y puedan aplicarlo al momento de realizar sus funciones, 
pero en los resultados obtenidos de la tabla 2 se aprecia que los trabajadores no 
tienen tanta libertad como lo menciona el autor, ya que en este año han sufrido 
cambios internos que no les ha permitido laborar como como años anteriores, 
entonces el nivel medio que representa en los resultados se debe a los cambios y 
al poco liderazgo que el jefe les brinda.  
Rappaport (1987) confirma que los trabajadores pueden adquirir empoderamiento 
a nivel individual u organizacional, es decir, que los colaboradores pueden trabajar 
solos o en equipo, pero en ambas situaciones lograran los objetivos propuestos por 
la empresa. Así mismo, con el nivel que presentan los trabajadores en nuestra 
investigación se demuestra que ellos laborando en equipo alcanzan aquellos 
propósitos planteados, pero no de manera eficiente como se desea ya que los 
procesos para llevar a cabo su labor son más dificultosos debido a los protocolos 
de bioseguridad que han sido establecidos.  
La SIOP Y Murphy citado en Salgado y Cabal (2011) expresan que los 
comportamientos del personal pueden destacar de acuerdo a sus capacidades y 
productividad que demuestran en su centro de trabajo. Del mismo modo, en la tabla 
3 señala que los colaboradores de la empresa “Servicios Navales Paredes E.I.R.L” 
tienen un nivel alto en cuanto al desempeño laboral, lo que significa que ellos si 
emplean sus capacidades eficientemente cuando llevan a cabo sus labores 
encomendadas y esto se puede ver reflejado en los resultados obtenidos por el 




Campbell et al. citado en Salgado y Cabal (2011) aseguran que son acciones 
propias del trabajador donde emplean distintas habilidades para lograr los 
propósitos que la organización se ha planteado para alcanzar el éxito empresarial. 
Con respecto a nuestra investigación y el nivel presentado en la tabla 3 de los 
colaboradores de dicha entidad, se puede analizar que estos si emplean aquellas 
destrezas, ocasionando que la empresa pueda llegar a alcanzar con mayor 
persistencia sus metas establecidas. 
Contextualizando al análisis metodológico, la investigación presentada es de es de 
tipo aplicada, con un enfoque cuantitativo y un diseño no experimental, descriptivo 
correlacional de corte transversal. Así mismo, para esta investigación se produjo 
inconvenientes con respecto a la aplicación de los instrumentos debido a la 
coyuntura que estamos pasando, ya que no se ha podido realizar la encuesta 
directamente con los trabajadores lo que ha impedido tener una mayor información 
por parte de ellos.  Por otro lado, dicha investigación trae consigo los resultados de  
niveles en el Empowerment y el desempeño laboral de los colaboradores de la 
empresa “Servicios Navales Paredes E.I.R.L”, esto da inicio a la contribución del 
estudio para la sociedad empresarial y que a través de los resultados adquiridos 
tener una mejor alternativa de solución frente a la problemática expuesta y 
evidenciada en las empresa del mismo o diferente  rubro, así como también brindar 












VI. CONCLUSIONES  
1. Como objetivo general de esta investigación cuantitativa, descriptiva 
correlacional, se determinó la relación del Empowerment y el Desempeño laboral 
de los trabajadores de la empresa “Servicios Navales Paredes E.I.R.L” – 
Chimbote, 2020, en donde se obtuvo una relación positiva moderada de 0,500 
entre dichas variables. 
2. Determinando los objetivos específicos que hace mención a la variable 
Empowerment, se indicó que los trabajadores de la empresa “Servicios Navales 
Paredes E.I.R.L” – Chimbote, 2020, tienen un nivel medio de empoderamiento 
con el 32%, lo que significa que los jefes de dicha organización deben tener más 
confianza en sus colaboradores para que así puedan brindarle mayor 
autodeterminación.  
3. En el caso de la variable Desempeño laboral se determinó que tanto los 
administrativos como maestros navales de la empresa “Servicios Navales 
Paredes E.I.R.L” – Chimbote, 2020, poseen un nivel alto con el 36% lo cual indica 
que tienen un desarrollo constante con su propósito laboral. 
4. Con respecto a la relación del Empowerment y el conocimiento declarativo de 
los colaboradores de la entidad “Servicios Navales Paredes E.I.R.L” – Chimbote, 
2020, se apreció que entre variable y dimensión existe una relación positiva 
moderada con una rho= 0,484 señalando que a los trabajadores les falta 
comprender e informar más sobre lo que pasa en el ámbito interno de su centro 
de trabajo. 
5. Por otro lado, la relación entre el Empowerment y las habilidades de 
procedimiento de los empleados de dicha organización, se presenció que hay 
una correlación positiva media con un Rho de Spearman de =0,588 indicando 
que estos trabajadores tienen una actitud oportuna y controlan su estado de 
ánimo dentro de la empresa a pesar de la crisis sanitaria que se está viviendo.  
6. Por último, la relación entre el Empowerment y la motivación de los 
colaboradores de la organización estudiada, se encontró una relación positiva 
moderada con una rho= 0,542 manifestando que estos empleados realizan sus 




VII. RECOMENDACIONES  
1. En cuanto a la primera recomendación, se aconseja al gerente general de la 
entidad emplear el cuestionario del Empowerment y desempeño laboral cada 
trimestre a sus trabajadores, ya que una vez obtenido los resultados este podrá 
tomar decisiones que van a permitir aplicar estrategias para que sea posible 
impulsar el empoderamiento en sus administrativos y que de esta forma el 
desempeño de sus colaboradores pueda seguir mejorando tanto para el 
crecimiento eficiente del desarrollo de la empresa “Servicios Navales Paredes 
E.I.R.L”. 
2. Se le recomienda al gerente general, jefe de producción y jefes administrativos  
que sean capacitados referente al tema del Empowerment, para que así ellos 
puedan conocer los beneficios que van obtener al  momento de aplicar esta 
herramienta valiosa dentro de la empresa “Servicios Navales Paredes E.I.R.L” 
– Chimbote, así mismo,  una vez que tengan conocimiento acerca del 
empoderamiento podrán tener mayor seguridad en sus colaboradores lo cual 
esto va a permitir emplear el liderazgo compartido, a fin de demostrar sus 
capacidades para el desarrollo de oportunidades de la organización.  
3.   Al jefe de producción de la empresa “Servicios Navales Paredes E.I.R.L” – 
Chimbote, se le recomienda que es necesario seguir apoyando a sus 
colaboradores para que así ellos continúen con un buen desempeño a pesar 
del escaso empoderamiento que poseen, del mismo modo deben mantenerse 
comprometidos en la labor que vienen realizando dentro la organización.  
4. Al jefe de producción de la entidad “Servicios Navales Paredes E.I.R.L” – 
Chimbote, se le aconseja que empiece a brindarle confianza a sus trabajadores, 
ya que esto ayudará a desarrollar una mejor comunicación efectiva, 
permitiéndoles a los colaboradores informar cualquier inconveniente que se 
presente en la compañía sin temor a que sean rechazados. 
5. También se le recomienda al gerente general de la organización, brindarles 
charlas virtuales a sus colaboradores sobre temas relacionados al 
comportamiento laboral y control emocional en situaciones críticas (pandemias, 
problemas laborales, entre otros), para que sus empleados sigan adquiriendo 




6. Finalmente, se le sugiere al gerente general de la empresa  seguir motivando 
a sus colaboradores mediante la evaluación de su desempeño, estableciendo 
mecanismos de participación directa y herramientas necesarias para cumplir 
sus funciones, con el propósito de que juntos puedan alcanzar efectivamente 
las metas trazadas por la organización, además de que generará un mayor 
rendimiento por parte de sus trabajadores, ya que empezarán a laborar con 
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que se dan en los 
individuos, aquellos 
empoderados 
piensan que son 
libres y que sus 
acciones tienen un 
efecto notable en 
las organizaciones, 




El Empowerment es 
una herramienta 
estratégica utilizada 
para delegar poder 
y autonomía a los 
subordinados y 
concederle el 
sentimiento de que 















¿Yo tengo un gran impacto sobre lo que sucede en mi 
área de trabajo? 
ORDINAL 
14 




¿Yo tengo una influencia significativa sobre la toma de 
decisiones en mi departamento? 
17 
¿Cree Ud. que la productividad favorece en el nivel de 





¿Tengo oportunidades ante la coyuntura para realizar 
mi trabajo de forma libre e independiente? 
5 
¿Tengo la posibilidad de decidir por mí mismo de  
cómo hacer mi trabajo? 
Criterio laboral 
9 
¿Poseo autoridad para determinar cómo hacer mi 
trabajo? 
10 ¿Yo tengo control en el área en la que laboro? 
11 
¿Cumplo con las normas establecidas de la 
organización? 
Significado 
Dominio de sus 
habilidades 
19 ¿Confió en mis habilidades para realizar mi trabajo? 
15 




¿Mis tareas y actividades laborales tienen un 
significado personal para mí? 
6 ¿Mi empleo es muy importante para mí? 
Acciones medidas  
Innovación 
8 
¿La innovación, la mejora y las nuevas ideas siempre 
se aplican? 
16 





¿Cuándo trabajo en equipo se logran buenos 
resultados? 
18 




¿Usted está informado de todos los temas (nuevos 
protocolos) que afectan a su trabajo? 
1 















Para Campbell et al. 
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o psicomotora, bajo la 
verificación de la 
persona, sucesivo en 
términos de habilidades 
relevantes para lograr el 
propósito de toda 
organización. 
 
El desempeño laboral 
es la actuación que 
muestra el empleado al 
efectuar sus labores, y 




procedimiento y la 
motivación que tiene 
para   cumplir con las 







¿Comprendo de manera correcta los 
comunicados que me proporciona mi jefe? 
ORDINAL 
9 
¿Conozco acerca del reglamento interno 




¿Yo exploro más acerca de la 
información que me brindan? 
11 
Analizo y evaluó proactivamente posibles 
soluciones ante cualquier problema 
Informar  
4 
¿Informo a mi  jefe los problemas que se 
presentan sin ningún tipo de temor? 
12 
¿Considera que tiene la información 
necesaria para un buen 







¿Yo manejo una actitud adecuada en la 
organización a pesar de esta pandemia? 
14 





¿Mediante la situacion critica que se está 
viviendo, yo controlo mi estado de ánimo 
dentro de la empresa? 
13 




10 ¿En mi trabajo me siento lleno de energía 
7 
¿Cuándo me levanto por la mañana, tengo 
ganas de ir a trabajar? 
Perseverancia 
6 ¿Soy muy persistente en mi trabajo? 




Anexo 2: Instrumentos de recolección de datos  
Anexo 2.1: Instrumento de recolección de datos 1 
 
CUESTIONARIO  SOBRE EL EMPOWERMENT DE LOS COLABORADORES DE LA 
EMPRESA “SERVICIOS NAVALES PAREDES E.I.R.L” – CHIMBOTE, 2020 
Indicaciones: El presente cuestionario tiene que ser llenado por usted, con la finalidad de 
determinar el Empowerment que se está viviendo dentro de la empresa. 









¿Los desacuerdos y conflictos son manejados de manera 
efectiva? 
     
2 
¿Yo tengo un gran impacto sobre lo que sucede en mi área 
de trabajo? 
     
3 
¿Tengo oportunidades ante la coyuntura para realizar mi 
trabajo de forma libre e independiente? 
     
4 
¿Mis tareas y actividades laborales tienen un significado 
personal para mí? 
     
5 
¿Tengo la posibilidad de decidir por mí mismo de cómo 
hacer mi trabajo? 
     
6 ¿Mi empleo es muy importante para mí?      
7 
¿Yo tengo una influencia significativa sobre la toma de 
decisiones en mi departamento? 
     
8 
¿La innovación, la mejora y las nuevas ideas siempre se 
aplican? 
     
9 ¿Poseo autoridad para determinar cómo hacer mi trabajo?      
10 ¿Yo tengo control en el área en la que laboro?      
11 ¿Cumplo con las normas establecidas de la  organización?      
12 
¿Usted está informado de todos los temas (nuevos 
protocolos) que afectan a su trabajo? 
     
13 ¿Cuándo trabajo en equipo se logran buenos resultados?      
14 
¿Respeto las ideas que puedan surgir en el área que 
laboro? 
     
15 ¿Cumplo con los protocolos establecidos por la empresa?      
16 
¿Cuándo realizo mi labor suelo poner aprueba mi 
creatividad? 
     
17 
¿Cree Ud. que la productividad favorece en el nivel de 
influencia laboral existente de la empresa? 
     
18 
¿Cuándo algún compañero tiene problemas le ofrezco mi 
ayuda? 
     





Anexo 2.2: Instrumento de recolección de datos 2: 
 
CUESTIONARIO SOBRE EL DESEMPEÑO LABORAL DE LOS COLABORADORES DE 
LA EMPRESA “SERVICIOS NAVALES PAREDES E.I.R.L” – CHIMBOTE, 2020 
Indicaciones: El presente cuestionario tiene que ser llenado por usted, con la finalidad de 
determinar el desempeño laboral que se está viviendo dentro de la empresa. 









¿Yo exploro más acerca de la información que me 
brindan? 
     
2 
¿Yo manejo una actitud adecuada en la organización a 
pesar de esta pandemia? 
     
3 
¿Comprendo de manera correcta los comunicados que 
me proporciona mi jefe? 
     
4 
¿Informo a mi jefe los problemas que se presentan sin 
ningún tipo de temor? 
     
5 
¿Mediante la situación crítica que se está viviendo, yo 
controlo mi estado de ánimo dentro de la empresa? 
     
6 ¿Soy muy persistente en mi trabajo?      
7 
¿Cuándo me levanto por la mañana, tengo ganas de ir a 
trabajar? 
     
8 ¿Me gusta trabajar duro?      
9 
¿Conozco acerca del reglamento interno de la 
organización? 
     
10 ¿En mi trabajo me siento lleno de energía      
11 
Analizo y evaluó proactivamente posibles soluciones 
ante cualquier problema 
     
12 
¿Considera que tiene la información necesaria para un 
buen desenvolvimiento en su puesto de trabajo? 
     
13 
Muestro tolerancia al momento de recibir críticas 
constructivas 
     
14 
Fomento y apoyo un aprendizaje con todos  mis 
compañeros 








Anexo 3: Ficha Técnica  
Anexo 3.1: Ficha técnica 1 
 
FICHA TÉCNICA – EMPOWERMENT 
 
I. DATOS INFORMATIVOS  
a. Técnica: Encuesta  
b. Tipo de instrumento: Cuestionario 
c. Lugar: Chimbote 
d. Forma de aplicación: Individual 
e. Autor: Chávez Rivasplata Leydi y Ponce Marreros Jery  
f. Medición: Nivel de Empowerment 
g. Administración: Empleados de la ciudad de Chimbote 
h. Tiempo de aplicación: 10 min 
 
II. OBJETIVO DEL INSTRUMENTO:  
Identificar el nivel de Empowerment   de los trabajadores en la ciudad de Chimbote 
en el año 2020. 
III. VALIDACIÓN  Y CONFIABILIDAD: 
El instrumento fue sometido a validez de contenido para comprobar si los ítems están 
bien definidos en relación con la variable planteada, y si las instrucciones son claras 
y precisas, a fin de evitar confusión al desarrollar la prueba. Esta validación consistió 
en la selección de 3 expertos, en investigación y en la temática de investigación 
quienes revisaron la matriz de operacionalización de las variables, y cada uno de los 
ítems del instrumento para verificar si realmente miden los indicadores y dimensiones 
de la variable. 
Para establecer la confiabilidad del instrumento, Escala de Empowerment, se aplicó 
una prueba piloto con 10 participantes; posterior a ello, los resultados fueron 
sometidos a los procedimientos del método Alfa de Cronbach, cuyo cálculo fue α= 










IV. DIRIGIDO A: 
Trabajadores de la ciudad de Chimbote 
V. MATERIALES NECESARIOS:  
Se realizó mediante google fórums (https: //docs. google. com) 
VI. DESCRIPCIÓN DEL INSTRUMENTO: 
El instrumento referido presenta 19 ítems con opciones de respuesta en escala de 
Likert que poseen una valoración de 1 a 5 puntos cada uno según el formato de 
pregunta. 
La evaluación de los resultados se realiza por dimensiones calculando el promedio de 
los ítems que corresponden. 
 
DISTRIBUCIÓN DE ÍTEMS POR DIMENSIONES 
Impacto  
Impresión laboral: 2,14 
Influencia laboral: 7,17 
Autodeterminación 
Oportunidad laboral: 3, 5 
Criterio laboral: 9, 10, 11 
Significado 
Dominio de habilidades: 19,15 
Emoción laboral: 4, 6 
Acciones medidas 
Innovación: 8,16 
Trabajo en equipo: 13,18 
Comunicación: 12,1 
 
PUNTAJE POR DIMENSIÓN Y VARIABLE 
 
Niveles 
A nivel de 
variable 
D1 D2 D3 D4 
Muy alto 76 a 90 17 a 20 21 a 25 17 a 20 25 a 30 
Alto  61 a 75 14 a 16 17 a 20 14 a 16 20 a 24 
Medio 47 a  60 10  a 13 13 a 16 10 a 13 16 a 19 
Bajo 32  a  46 7 a 9 9 a 12 7 a 9 11 a 15 
Muy 
Bajo 




Anexo 3.2: Ficha Técnica 2 
 
FICHA TÉCNICA – DESEMPEÑO LABORAL  
I. DATOS INFORMATIVOS  
a. Técnica: Encuesta  
b. Tipo de instrumento: Cuestionario 
c. Lugar: Chimbote 
d. Forma de aplicación: Individual 
e. Autor: Chávez Rivasplata Leydi y Ponce Marreros Jery  
f. Medición: Nivel de Desempeño laboral  
g. Administración: Empleados de la ciudad de Chimbote 
h. Tiempo de aplicación: 10 min 
 
II. OBJETIVO DEL INSTRUMENTO:  
Identificar el nivel de Desempeño laboral de los trabajadores en la ciudad de 
Chimbote en el año 2020. 
III. VALIDACIÓN Y CONFIABILIDAD: 
El instrumento fue sometido a validez de contenido para comprobar si los ítems están 
bien definidos en relación con la variable planteada, y si las instrucciones son claras 
y precisas, a fin de evitar confusión al desarrollar la prueba. Esta validación consistió 
en la selección de 3 expertos, en investigación y en la temática de investigación 
quienes revisaron la matriz de operacionalización de las variables, y cada uno de los 
ítems del instrumento para verificar si realmente miden los indicadores y dimensiones 
de la variable. 
Para establecer la confiabilidad del instrumento, Escala de Desempeño Laboral, se 
aplicó una prueba piloto con 10 participantes; posterior a ello, los resultados fueron 
sometidos a los procedimientos del método Alfa de Cronbach, cuyo cálculo fue α= 













IV. DIRIGIDO A: 
Trabajadores de la ciudad de Chimbote 
V. MATERIALES NECESARIOS:  
        Se realizó mediante google fórums (https: //docs. google. com) 
VI. DESCRIPCIÓN DEL INSTRUMENTO: 
El instrumento referido presenta 14 ítems con opciones de respuesta en escala de 
Likert que poseen una valoración de 1 a 5 puntos cada uno según el formato de 
pregunta. 
La evaluación de los resultados se realiza por dimensiones calculando el promedio de 
los ítems que corresponden. 




Exploración laboral: 1,11 
Informar: 4,12 
HABILIDAD DE   
PROCEDIMIENTO 
Comportamiento laboral: 2,14 
Control emocional: 5,13 
        MOTIVACIÓN 
Energía: 7,10 
Perseverancia: 6, 8 
 






A nivel de 
variable 
 
D1 D2 D3 
Muy alto 59 a 70 25 a 30 17 a 20 17 a 20 
Alto 48 a 58 20 a 24 14 a 16 14 a 16 
Medio 36 a 47 16 a 19 10 a 13 10 a 13 
Bajo 25 a 35 11 a 15 7 a 9 7 a 9 















Anexo 6: Validaciones de los instrumentos 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
